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ÖSSZEFOGLALÓ: A tanulmány bemutatja a haderőfejlesztéssel kapcsolatos változások 
szervezetre és személyi állományra kifejtett várható hatásait, a szervezeti kultúra fejlesz-
tésének értékközpontú megközelítését, továbbá a szervezeti értékek javasolt változtatási 
irányait és a fejlesztés megvalósításának legfontosabb feltételeit. 
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BEVEZETÉS
Mintmindenrégótaműködőszervezet,aMagyarHonvédség(MH)ismagábanhordoz-
zaazelmúlt százötvenév tapasztalatait, a szervezetáltalmegélt sikereket,kudarcokat.
Amagyartársadalom,apolitikaivezetéselvárásaiegyértelműek.Amaikorkihívásainak
megfelelőenújjászervezettmagyarhadseregrevanszükség,amelybármelymásnemzet
fegyveres erejével felveszi a versenyt.„Magyarország Kormánya elkötelezett amellett, 
hogy hazánk és a magyar állampolgárok biztonságát garantálja, ezért fogadta el a Zrí-
nyi 2026 Honvédelmi és Haderőfejlesztési Programot, amellyel az elmúlt huszonöt év 
legnagyobb és legátfogóbb honvédelmi programja indul meg.”1 Azelkövetkezendőkben
tervezettnagyarányúhaderőfejlesztéskapcsánaköltségvetési források,a technológiai,
technikaifejlesztésekmellettkevésszóesikazezekmegvalósításáhozszükségesemberi
erőforrások biztosításával összefüggő feltételekmegteremtéséről, annak ellenére, hogy
a tervezett fejlesztések hatást gyakorolnak a szervezet működésére, a humánpolitikai
rendszerreésazállománytagjaiközöttikapcsolatokraegyaránt.Azelmúltidőszakbana
munkaerőhiányésafluktuációnövekedésefelhívtaafigyelmetazállománymegtartását













delkezniük, ésmilyen értékek határozzákmeg gondolkodásukat,magatartásukat tíz év
múlva.
A TERVEZETT VÁLTOZÁSOKNAK A SZERVEZETRE  































































A szervezetműködését leíró, befolyásoló értékek, amelyek a vezetők és beosztotti állo-
mánygondolkodásán,magatartásánkeresztülmeghatározzákarendszerműködését,annak












értékeket, és ki kell jelölni azokat akulcsértékeket, amelyekdöntő fontosságúak azMH
fejlesztéseésjövőbeniműködéseszempontjából.
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zott folyamatok, eljárások,munkamegosztásmiatt az eddiginél jóval nagyobb rugalmas-
ságra vanszükségaszervezetiműködésben,aszabályozásbanésvégrehajtásbanegyaránt.
–A szervezetben jelenleg tapasztalható zártság, befelé irányultság akadálya lehet a 




növelni kell aMagyarHonvédség szervezetén belül a nyitottságot, az egyes honvédségi 
szervezetek és szakterületek között is .
–Avezetőiszemléletmódtekintetébenajelenleginéllényegesennagyobbhangsúlytkell





–Ajövőbennövelni kell a felelősségvállalás szerepét a vezetői és beosztotti állomány 
















rénekegyiklegmeghatározóbbfeltételeaz állomány tagjainak célirányos, intenzív fejleszté-




1.ábra Szükséges szervezetiérték-változási irányok bemutatása Quinn „versengő értékek” modellje 
felhasználásával (Forrás: Kim S. Cameron – Robert E. Quinn: Diagnosing and Changing Organizational 
Culture: Based on the Competing Values Framework. The Jossey-Bass, San Francisco, 1999.)
A szervezetműködésével kapcsolatos problémák feldolgozása során a „versengő ér-












































A szervezet működésének, működési feltételeinek megváltoztatása 
(„hard” tényezők)
A „hard” tényezők a szervezeten belüli viszonyokat, folyamatokat, szabályokat rögzítik,




















































akkor egyes részcélok elérésével rövid távon is érzékelhetők lesznek a fejlesztés pozitív
hatásai.









A szervezeti kultúra változását támogató eszközök alkalmazása
AMagyarHonvédségnél évtizedekóta nemvolt ilyen jellegű fejlesztés, éppen ezért a




A vezetőkmellett a szervezeti kultúra fejlesztési folyamatában kiemelt szerepe lesz
azoknakakiválasztottszervezetekenbelüliszakembereknek,akikrésztvesznekahelyzet-
elemzési,javaslattételifeladatokkidolgozásában.Rendkívülfontosnaktartomvalamennyi









Belső szakértői kör kialakítása








getadhataváltozásifolyamatokatirányítóvezetők,parancsnokokszámára.„Az új jövőkép 
megtervezéséhez, a jövőkép eléréséhez szükséges stratégiák kialakításához, illetve a válto-
zás egészének kommunikálásához elengedhetetlen egy erős irányító csapat kialakítása.”5
Projektmenedzsment-eszközök alkalmazása
A technikai, strukturális és szervezeti kultúrát érintő változások végrehajtásában számos






tapasztalatokkal bizonyosproblémákmegoldásában.Rendkívül fontos lenne amármeg-
szerzettismeretekMH-szervezeténbelüligyorséshatékonyátadása,a„jógyakorlat”szer-
vezett, irányított átadása, ami jelentősenmeggyorsíthatja a szervezeti tanulás folyamatát
éscsökkenthetiaváltozásokbóladódófeszültségeket.„Gyakran van szükség arra is, hogy 
csoportokba tömörülve több szakértő működjön együtt. A tudásmunka további jellemzője, 
hogy általában egyedi folyamat, az eljárás nem szabványosítható. A tudásmunka során tu-
dás-előállításra (új tudás létrehozása), tudásközvetítésére és másoktól átvett tudás alkalma-
zására egyaránt sor kerülhet.”6
Minőségmenedzsment-gyakorlat szélesítése
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